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การวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์” 
มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพท างานจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  เป็น
การศึกษาเชิงส ารวจกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ จ านวน200 คน  
เคร่ืองมือที่ใช้ในข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม ค่าความเชื่อมั่นตามวิธีของครอนบาคค่าสัมประสิทธิ์
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ด้านประโยชน์ และความรับผิดชอบต่อสังคม   ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน ด้าน
การพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน  ด้านคุณค่าทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านบทบาทระหว่างการท างาน
กับสุขภาพที่มีความสมดุล และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ความถี่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และท าการทดสอบด้วย T-Test  F –Test และ  
ANOVA  
ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรบุคลากรหมวดการทางในแขวงการ
ทางสุรินทร์ ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.698 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่าระดับคุณภาพชีวิตการทของบุคลากรอยู่ในระดับดีมากมี
เพียงด้านเดียวคือด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม ส่วนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง มี 7 ด้าน ได้แก่ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการ
ท างาน  ด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติ ด้าน ประชาธิปไตยในหน่วยงาน ด้านคุณค่าทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกัน  ด้านความมันคงและความก้าวน้าในงาน  ด้านบทบาทระหว่างการ
ท างานกับสุขภาพที่มีความสมดุล และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมผลการเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการท างานจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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The objective  of  this study was to study and compare quality  of working  life 
of personnel of Subdistrict Highway, Surin  District Highway. The samples were  200 
personnel of Subdistrict Highway, Surin  District Highway.  Tool used in this study 
was a questionnaire. It’s reliability of 0.951 was tested by Cronbach’s method.  In this 
study, eight categories of working life quality were social benefits and responsibility, 
health and safety at work, operators capabilities development, democracy at 
workplace, social value and teamwork, job security and success in career, roles of 
balance between work and health, and a fair pay. Statistics used were frequency, 
percentage, average, standard deviation, whereas the statistical tests were T-Test, F-
Test, and Analysis of Variance (ANOVA).  
The  results showed that overall quality of working  life  of  personnel officers  
of Subdistrict Highway, Surin District Highway was at moderate level, with the 
average of 3.18 and standard deviation of 1.002. When considering each category, the 
quality of working  life was found at very good  level in only a category of the benefit 
and social responsibility, whereas those of the rest were at moderate level. When 
comparing the quality of working based on physical characteristics, the result   
showed no significant  difference between.   
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1บทท่ี 1 
บทน า 
1.1   ความส าคัญและท่ีมาของปัญหา 
            การดํารงชีวิตของแต่ละบุคคลต้องมีอาชีพและงานทําเพื่อให้เกิดรายได้ ดังนั้นการทํางานจึง      
เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตและต้องปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมอ่ืนๆการทํางานก็ต้องอาศัยความรู้  ทักษะ
ประสบการณ์  ความชํานาญเฉพาะด้านรวมทั้งสุขภาพร่างกายล้วนแต่เป็นสิ่งที่มีคุณค่าของชีวิตของ
คนเพราะเป็นโอกาสที่ทําให้เกิดการพบปะสังสรรค์ระหว่างผู้ใช้แรงงานกับบุคคลอ่ืนๆกับสถาน ที่  
ดังนั้นการทํางานจึงเป็นการเปิดโอกาสในแสดงออกถึงสติปัญญาความคิดริเร่ิมอันนํามาสู่เกียรติยศ
และความพึงพอใจในชีวิตเมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการทํางานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะทําให้มี
สภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดีซึ่งส่งผลให้ทํางานดีตามไปด้วยดังนั้นจึงจําเป็นอย่างยิ่ งที่แต่ละองค์การ
จะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจระหว่า ง
พนักงานและองค์การเพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด 
 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานมีความสําคัญอย่างยิ่งเน่ืองจากเป็นการแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางานด้านต่าง ๆกับคุณภาพชีวิตการทํางานเนื่องจาก
ลักษณะของงานแต่ละงานมีความแตกต่างกันได้แก่ความหลากหลายของงานความมีอิสระในการ
ตัดสินใจโอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงานที่สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ต้องเอ้ืออํานวยต่อการทํางาน
และความพร้อมของอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้สํานักงานที่แต่ละหน่วยง านจัดสรรให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งแตกต่างกันตามนโยบายของหน่วยงานหรืองบประมาณที่ได้รับนอกจากนี้คุณภาพ
ชีวิตการทํางานยังแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงานอันประกอบด้วยการให้ความ
ช่วยเหลือให้คําปรึกษาซึ่งกันและกันความสนิทสนมกันระหว่างเพื่อนร่วมงานและความสามัคคีกัน
ในการทํางานการทํางานของบุคลากรในลักษณะทีมจะทําให้งานประสบความสําเร็จได้และการ
ปกครองบังคับบัญชาเป็นปัจจัยสําคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางานของ
ผู้ปฏิบัติงานและมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานด้านทั้งด้านความก้าวหน้าในงานด้านการพัฒนา
ความรู้ความสามารถและส่วนด้านสิทธิส่วนบุคลากรหมวดการทางมีหน้าที่ในการในการพัฒนาใน
ด้านคมนาคม  เศรษฐกิจสังคมและวัฒนธรรมโดยการบํารุงรักษาถนนสะพาน  เขตทาง  และงาน
ก่อสร้างถนนเพื่อให้เกิดความสะดวกปลอดภัยแก่ผู้ใช้ทาง ดูแลบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมและปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายดังนั้นการทํางานต้องใช้ความรู้ด้าน
วิศวกรรมโยธาเป็นส่วนมาก  สภาพการทํางานจะอยู่บนถนนที่มีการจราจรวิ่งไปมาตลอดเวลาแม้ว่า
จะมีป้ายเตือนและอุปกรณ์อํานวยความปลอดภัยแล้วก็ยังเสี่ยงที่จะได้รับอันตรายจากอุบัติเหตุ  
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ลักษะการทํางานมีความจําเป็นต้องใช้ยานพาหนะ  เคร่ืองยนต์  เคร่ืองมือ  เคร่ืองจักรทั้งหนักและ
เบา  ซึ่งบุคลากรต้องมีความรู้  ความชํานาญและประสบการณ์สูง  ในปัจจุบันหน่วยงานหมวดการ
ยังขาดบุคลากรใน  การทํางานอยู่มาก  หมวดการทางจะบรรลุเป้าหมายได้นั้นบุคลากรจะต้องมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีดังนั้นจึงมีความจําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของบุคลากรหมวดการทางรวมทั้งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานเพื่อใช้เป็น
แนวทางในการนําไปสู่การปรับปรุงแก้ไขคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรของพนักงานหมวด
การทางให้เป็นที่น่าพึงพอใจให้มากขึ้น 
 
1.2   วัตถุประสงค์ของโครงงาน 
           1.2.1 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ 
กรมทางหลวง 
           1.2.2   เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทาง
สุรินทร์ กรมทางหลวง ด้านตําแหน่งงาน และด้านเงินเดือน 
           1.2.3   เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทาง
สุรินทร์ กรมทางหลวง ด้านความเสี่ยงที่จะเกิดอุบัติเหตุและสุขภาพ 
 
1.3   แนวทางและวิธีการท าโครงงาน (Methodology) 
  1.3.1 กําหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างประชากรคือบุคลากรหมวดการทางและตัวอย่าง
ในการศึกษานี้บุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวงจํานวน 
200 คน 
          1.3.2 สร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบแบบสอบถาม  (Questionnaire) 
โดยทําการค้นคว้าจากเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อนํามาปรับปรุงแก้ไขให้
สอดคล้องกับเร่ืองการวิจัยในคร้ังนี้ 
          1.3.3   เก็บรวบรวมข้อมูลโดยจัดทําหนังสือถึงหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  เพื่อ
ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามและดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองเพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและความครบถ้วนของแบบสอบถาม 
          1.3.4   วิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามโดยอาศัยทฤษฎีแนวคิด
ต่าง ๆของนักวิชาการ    
           1.3.5   สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัยโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการ
ประมวลผล 
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1.4   ขอบเขตการวิจัยผู้วิจัยมุ่งศึกษาตัวแปรดังนี้ 
           1.4.1 ตัวแปรอิสระคือคุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรซึ่งประกอบด้วย                                                                  
                     -  เพศ 
                     -  อายุ 
                     -  สถานภาพ 
                     -  ระดับการศึกษา 
                     -  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                     -  เงินเดือน 
                     -  ตําแหน่งงาน 
                     -  ความเสี่ยงที่จะเกิดอันตรายต่อสุขภาพ 
           1.4.2  ตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตการทํางานใน 8 ด้านคือ 
                     -  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
                     -  ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
                     -  ด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
                     -  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
                     -  ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
                     -  ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน 
                     -  ด้านบทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพที่มีความสมดุล 
                    -  ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
1.5   ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ (Project Output) 
           1.5.1  ใช้เป็นข้อมูลในการนําเสนอต่อผู้บริหารองค์การหรือหน่วยงานเพื่อนําไปกําหนด
นโยบายในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
           1.5.2  ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและ  
ประสิทธิผลต่อองค์การ 
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บทที ่2 
ปริทัศน์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
        การวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์
กรมทางหลวง“ ได้ศึกษาค้นคว้าทฤษฎีเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อนํามาประกอบการสร้าง
เคร่ืองมือการวิจัยประกอบการสนับสนุนผลการวิจัยและประกอบผลการนําเสนอวิจัยไปใช้
ประโยชน์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่กําหนดไว้แบ่งออกเป็นส่วนต่าง ๆดังนี ้
ส่วนที ่1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ส่วนที ่2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ส่วนที ่3 โครงสร้างหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวง 
ส่วนที ่4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 
2.1   แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) 
           2.1.1   ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
           ในปัจจุบันคําว่าคุณภาพชีวิตการทํางานมีความที่คลุมเครือคือยังไม่มีคําจํากัดความที่
เฉพาะเจาะจงและเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปแต่ในความหมายกว้างๆหมายถึงสิ่งต่าง ๆที่เกี่ยวข้องกับ
ชีวิตการทํางานที่ประกอบด้วยค่าชั่วโมงการทํางานสภาพแวดล้อมการทํางานผลประโยชน์
ความก้าวหน้าในหน้าที่การทํางานและการมีมนุษย์สัมพันธ์ในหน่วยงานสิ่งเหล่านี้จึงเป็นสิ่งกระตุ้น
ในเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานคุณภาพชีวิตการทํางาน  (Quality of Work Life) เป็น
องค์ประกอบหรือเป็นมิติหนึ่งที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานได้กําเนิดและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรมหากกล่าวถึงความหมายของคําว่า
คุณภาพชีวิตการทํางานแล้วจะพบว่ามีผู้รู้นักวิชาการหลายท่านหรือผู้เกี่ยวข้องได้ให้ความหมายของ
คําว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life = QWL) ความหมายในแง่มุมต่าง ๆไว้ดังนี ้
            สุเนตร นามโคตรศรี (2553) คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึงการทํางานภายในองค์การ
อย่างมีความสุขมีความพึงพอใจในงานที่ได้ปฏิบัติรวมถึงสิ่งแวดล้อมที่มีความเหมาะสมซึ่ง
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานจึงทําให้บุคลากรทํางานได้อย่างมีคุณภาพในขณะเดียวกันก็มี
ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์การและถ้าบุคลากรปฏิบัติงานสามารถผสมผสานการทํางานกับชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสมทําให้ดําเนินชีวิตอย่างมีความสุข 
 สันติ  บางอ้อ (2540) ได้กล่าวไว้ว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นสิ่งที่คนเราจะสามารถ
ทํางานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพสามารถปรับปรุงเพิ่มผลผลิตได้โดยมีความพร้อมทั้งด้านร่างกาย
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และจิตใจซึ่งถือว่าเป็นงานปัจจัยภายในสําหรับปัจจัยภายนอกคือสภาพแวดล้อมในการทํางานจะ
เป็นสิ่งที่ทําให้คนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
            กัลยา ดิษเจริญ (2538) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึงสภาพของการ
ทํางานที่ปัจเจกบุคคลมีความพึงพอใจและความพึงพอใจในการทํางานนี้สามารถวัดหรือประเมินได้
ในความรู้สึกพึงพอใจเกี่ยวกับชีวิตการทํางานในองค์การ 
            ประไพพร  สิงหเดช (2539) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่าความพอใจ
ของพนักงานที่มีต่อชีวิตการทํางานที่เกี่ยวกับงานหรือผลที่เกิดขึ้นกับพนักงานอันเนื่อง มาจาก
ประสบการณ์การทํางานในองค์การ 
            ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2538) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่าชีวิตการทํางานที่
มีศักดิ์ศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ของบุคคลากรซึ่งเป็นชีวิตการทํางานที่ไม่ถูกเอา
เปรียบและสามารถสนองความจําเป็นพื้นฐานของมนุษย์ในแต่ละสมัย 
           สรวงสรรค์  ต๊ะปินตา (2541) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานว่าเป็น
คุณลักษณะของบุคคลที่มีการทํางานที่ทําให้ชีวิตมีคุณค่าหรือมีงานทําจะทําให้ความเป็นอยู่ดีขึ้นและ
เป็นที่ยอมรับของสังคมซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างานและชีวิตโดยบุคคลจะมีความรู้สึกพึง
พอใจในการทํางานและการดําเนินชีวิตที่มีความสุขอันนําไปสู่การมีคุณค่าของชีวิต 
 2.1.2   องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
           มีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ดังนี้ 
            Huse and Cumming (1980) ได้เสนอลักษณะที่สําคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน (Quality of Work Life) ว่ามี 8 ด้านคือ 
            1)   ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือรายได้
และผลประโยชน์ ตอบแทนหมายถึง  การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและ
สอดคล้องกับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงาน รู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบ 
เทียบกับรายได้จากงานอื่นๆ 
           2) สภาพทํางานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Ervironment) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมสถานที่ทํางาน
ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
           3)   การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หรือโอกาส
พัฒนาศักยภาพ  หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตน
จากงานที่ทําโดยพิจารณาจาก ลักษณะงานที่ปฏิบัติได้แก่งานที่ได้ใช้ทักษะและ
ความสามารถหลากหลายงานที่มีความท้าทายงานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวเองในการ
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ทํางานงานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความสําคัญและงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการ
ปฏิบัติงาน 
            4)   ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและ
ตําแหน่งอย่างมั่นคง 
            5)   สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงานที่ทํางานมีบรรยากาศเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
            6)   ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึงการมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมพนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ
และคงวามเป็นปัจเจกบุคคลผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 
           7)   ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึงภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวิตระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจาก
งาน  
           8)   การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) หมายถึงกิจกรรมของหน่วยงานที่
ดําเนินไปใน ลักษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความสําคัญ
ของงานและอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
           Walton (1974) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการ
ดังนี้ 
1) การให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม  (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึงค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่
ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบตําแหน่งของตนกับตําแหน่งอ่ืนที่
มีลักษณะงานที่คล้ายกัน 
           2)   สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
  หมายถึงผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อม
  ของการทํางานที่จะก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดีและควรจะได้กําหนดมาตรฐานที่แน่นอน
  เกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพซึ่งจะรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับ
  กลิ่นเสียงและการรบกวนทางสายตา 
           3)   การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency Development) หมายถึงงานควรจะ
ได้จัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้ใช้ประโยชน์และพัฒนาทักษะและความรู้ของผู้ปฏิบัติงาน
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ซึ่งจะมีผลต่อการได้มีส่วนร่วมความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึ่ง
เกิดขึ้นจากการทํางาน 
           4)   ความเจริญงอกงามและสวัสดิ์ภาพ (Growth and Security) หมายถึง  ควรจะให้ความ 
สําคัญต่องานที่ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลต่อการดํารงและขยา ย
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเองความรู้  และทักษะใหม่ๆที่สามารถนําไปใช้
ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้ 
           5)   การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration) หมายถึง  การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มี
ความรู้สึกว่าตนประสบผลสําเร็จและเห็นว่าตนมีคุณค่าจะมีผลต่อบุคคลนั้นในด้าน
ความเป็นอิสระจากอคติความรู้สึกว่าชุมชน  หรือสังคมมีความสําคัญการเปิดเผยตนเอง
ต่อบุคคลอ่ืนความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชั้นกันในองค์การและ  ความรู้สึกว่ามีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม 
           6)  สิทธิตามรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) หมายถึงผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอย่างไรและ
ผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไรคําตอบอาจแตกต่างกันเพราะอาจขึ้นอยู่
กับลักษณะทางวัฒนธรรมของ องค์การน้ันๆด้วยว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมาก
น้อยเท่าใดทนทานต่อความแตกร้าวได้มากน้อยเพียงใดและยึดมั่นต่อการให้รางวัลที่
ยุติธรรมมากน้อยเพียงใด 
           7)   จังหวะชีวิตโดยส่วนรวม (Total Life Space) หมายถึงงานของบุคคลหนึ่งควรจะได้มี
ความสมดุลกับบทบาทของชีวิตบุคคลนั้นบทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาความ
ต้องการทางด้านอาชีพการเดินทางซึ่งควรให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้ เวลา
ว่างของบุคคลและเวลาว่างของครอบครัวตลอดทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดี  
ความชอบ 
           8)   การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) หมายถึงกิจกรรมของหน่วยงานที่
ดําเนินไปใน ลักษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความสําคัญ
ของงานและอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
          Bruce and Blackburn (1992) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานมีดังต่อไปนี้ 
          1)   ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
           2)   สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและไม่ทําลายสุขภาพ 
           3)   การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถโดยทํางานที่มีความหมายและแสวงหาแนว 
ทาง ใหม่ ๆในการทํางาน 
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           4)   ความก้าวหน้าและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ทักษะและ
ความสามารถรวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการทํางาน 
           5)  การบูรณาการทางสังคมหมายถึงการมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ 
ผู้บริหาร 
           6)  การที่พนักงาทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวลและมีโอกาส
ก้าวหน้าเท่าเทียมกัน 
           7)  การมีเวลาว่างหมายถึงความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเร่ืองส่วนตัวและงานได้อย่าง
เหมาะสม 
           8)  การยอมรับทางสังคมคือมีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง 
       จากองค์ประกอบทั้งหมดของ คุณภาพชีวิตการทํางานที่กล่าวไว้ต่าง ๆข้างต้นเมื่อสรุปจะ
เห็นได้ว่ามีปัจจัยที่สามารถชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานหลายปัจจัยด้วยกันขึ้นอยู่ว่าใคร
จะนําองค์ประกอบใดมาใช้ในแต่ละเร่ืองตามความต้องการของแต่ละบุคคลซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้ได้
ใช้เกณฑ์ของวอลตัน (Walton) เพราะเป็นตัวชี้วัดที่ใช้กันค่อนข้างแพร่หลายและมีเนื้อหาที่
ครอบคลุมในด้านต่าง ๆของคุณภาพชีวิตการทํางานค่อนข้างจะสมบูรณ์ 
 
2.2   ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
          2.2.1   ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1970)  
           ทฤษฎีMaslow’s Theory ได้จําแนกความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ระดับเมื่อมนุษย์
ได้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นต้นแล้วก็จะมีความปรารถนาในขั้นสูงขั้นไปตามลําดับ
ดังนี ้
1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการอาหารน้ําดื่ม
ที่พักอาศัยยารักษาโรคการพักผ่อนนอนหลับอุณหภูมิที่เหมาะสมความต้องการ
ทางเพศเป็นต้น 
2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เช่นความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย
ในการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพงานที่มั่นคงบําเหน็จบํานาญประกันชีวิต
เป็นต้น 
3) ความต้องการความรักและการเป็นที่รัก (Love/ Belongingness Needs) เช่นการมี
ครอบครัวเพื่อนคนรักการเป็นสมาชิกหรือมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืนในสังคมหรือ
ชุมชนเป็นต้น 
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4) ความต้องการการยอมรับและยกย่อง (Esteem Needs) ความต้องการในขั้นนี้
สามารถแบ่งได้เป็นระดับคือขั้นพื้นฐาน (Lower Level Needs for the Respect) 
ได้แก่คนได้รับการยอมรับนับถือสถานภาพการเป็นที่สนใจศักดิ์ศรีการมีชื่อเสียง
การมีอิทธิพลเป็นต้นนอกจากความต้องการขั้นพื้นฐานดังกล่าวแล้วในระดับของ
ความต้องการได้รับการยอมรับและการยกย่องนี้ยังมีระดับความต้องการใน
ระดับสูงขึ้นไป (Higher Level Needs for the Respect of Others)                                                                               
5) ความต้องการความสําเร็จและการประจักษ์ในตน (Self Actualization Needs) 
เป็นความต้องการในขั้น 
 สูงสุดของพัฒนาการแห่งพฤติกรรมของมนุษย์โดยปกติความต้องการระดับนี้จะเกิดขึ้นเมื่อ
ความต้องการในระดับต้นได้รับการตอบสนองแล้ว Self Actualization Needs เป็นความต้องการที่
จะเข้าใจ ตนเองความสามารถที่จะบรรลุถึงศักยภาพที่สูงสุดของตนเอง  Maslow ได้อธิบายความ
ต้องการในข้อนี ้ว่า “อะไรที่มนุษย์สามารถจะเป็นได้เขาจะต้องเป็นสิ่งนั้น” 
 
2.3   งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง                                                                                                                                                          
 สุเนตร  นามโคตรศรี (2553)คุณภาพชีวิตการทางานของบุคลากรพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนตําบลในเขตอําเภอด่านขุนทดจังหวัดนครราชสีมาคุณภาพชีวิตของบุคลากรพนักงานองค์การ
บริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอด่านขุนทดจังหวัดในภาพรวมมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่าระดับความเป็นจริงอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียวคือด้าน
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนที่เหลืออยู่ในระดับปานกลางรองลงมาคือการพัฒนา
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานบทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพที่มีความสมดุลความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงานด้านประชาธิปไตยในหน่วยงานค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมคุณค่า
ทางสังคมหรือการทํางานร่วมกันและด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
 ภูวนัย  น้อยวงศ์ (2541) ได้ทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์ศึกษากรณีเฉพาะบริษัทมินีแบไทยจํากัดพบว่าพนักงาน
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง
โดยที่ปัจจัยทางด้านเพศอายุสถานภาพสมรสระดับการศึกษารายได้และประสบการณ์ในการทํางาน
ไม่มีผลทําให้คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกต่างกัน 
 อรุณี  สมุโนมหาอุดม (2542) ทําการวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางโดยพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานที่อยู่ในระดับสูงได้แก่ด้านความ
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สมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆและด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมส่วนคุณภาพชีวิต
การทํางานที่อยู่ในระดับปานกลางได้แก่ด้านบูรณาการด้านสังคมด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคลด้านธรรมนูญในองค์การด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย
และส่งเสริมคุณภาพและด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
 สรวงสรรค์  ต๊ะปินตา (2541) ทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของช่างการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางและลักษณะส่วนบุคคลที่
สัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและมีอํานาจทํานายระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมากที่สุด
คือระดับตําแหน่งและระยะเวลาในการทํางานซึ่งอาจสรุปได้ว่าระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ช่างขึ้นอยู่กับตําแหน่งและประสบการณ์การทํางานเป็นส่วนใหญ่ 
 วัลลภ  ปรัชญาสันติ (2544) ได้ทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ
ล่างของกรมทางหลวงกรณีศึกษาบุคลากรในสังกัดสํานักทางหลวงที่  12 (จังหวัดชลบุรี) จากกลุ่ม
ประชากรจํานวน 569 คนโดยสุ่มตัวอย่าง 235 คนพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานในรายด้านพบว่าไม่มีด้านใดที่มีค่าเฉลี่ย
ของคุณภาพชีวิตการทํางานที่อยู่ในระดับสูงและค่าเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตที่อยู่ในระดับปานกลาง
ได้แก่คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านด้านความสําเร็จของงานด้านการได้รับความยอมรับนับถือส่วน
ค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานที่อยู่ในระดับต่ําได้แก่คุณภาพชีวิตการทํางานด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตครอบครัวการทํางานและสังคมด้านค่าตอบแทนด้านลักษณะงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงานและด้านการบังคับบัญชา 
                ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ์ (2542) ได้ทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัทไดกิ้นอินดัสทรีส์(ประเทศไทย)จํากัดพบว่าทั้งคุณภาพชีวิตการ 
ทํางานที่เป็นจริงและที่คาดหวังจะส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานและพบว่า
พนักงานมีคุณภาพการทํางานที่เป็นจริงและที่คาดหวังที่ไม่แตกต่างกันมากนักส่วนที่แตกต่างของ
คุณภาพชีวิตการทํางานที่เป็นจริงและคาดหวังน้อยกว่าก็จะผูกพันธุ์ต่อองค์การสูงกว่ากลุ่มที่มีความ
แตกต่างของคุณภาพชีวิตการทํางานที่เป็นจริงและคาดหวัง 
 
2.4   กรอบแนวคิดในการวิจัย   จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องได้กําหนดกรอบแนวคิดการ
 วิจัยดังนี ้
          ตัวแปรอิสระ 
          คุณลักษณะบุคลของบุคลากร 
 -  เพศ 
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             -  อายุ 
   -  สถานภาพ 
               -  ระดับการศึกษา 
               -  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
               -  เงินเดือน 
              -  ตําแหน่งงาน 
            ตัวแปรตาม 
            คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวง 
 -  ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
 -  สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
           -  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
           -  คุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
         -  ประชาธิปไตยในหน่วยงาน 
            -  บทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพที่มีความสมดุล 
      -  ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
2.5   สมมติฐานการวิจัย 
           การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  กรม
ทางหลวง   มีปัจจัยหลายด้าน  จากการสํารวจวรรณกรรมพบว่าตําแหน่งงานและเงินเดือนเป็นปัจจัย
ที่อาจมีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรมากจึงเลือกมาตั้งเป็นสมมติฐานดังน้ี  
           2.5.1 สมมติฐานหลัก (H๐): ตําแหน่งงานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
           สมมติฐานทางเลือก (H1): ตําแหน่งงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
           2.5.2  สมมติฐานหลัก (H๐): เงินเดือนไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร           
  สมมติฐานทางเลือก (H1): เงินเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
 
2.6 นิยามศัพท์ 
           งานวิจัยครั้งนี้ได้มีการกําหนดนิยามปฏิบัติการที่ใช้ในการศึกษาเพื่อสร้างแบบสอบถามได้
ดังนี ้
           2.6.1 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  กรม
ทางหลวง  หมายถึงคุณลักษณะของการดําเนินชีวิตการทํางานในหน่วยงานของ
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ข้าราชการพนักงานหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวงโดยมีการ
ประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานซึ่งมีเกณฑ์ตัวชี้วัด 8 ด้านเป็นตัวกําหนดดังนี้ 
           ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  หมายถึงการที่ข้าราชการพนักงานผู้ปฏิบัติงานได้รับ
รายได้ประจําคือค่าจ้างเงินเดือนเงินตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนจากการทํางานอย่างเพียง
พอที่จะดํารงชีวิตตามอัตภาพของตนและต้องเป็นธรรมกับงานที่ปฏิบัติ 
           สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน  หมายถึงผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อม
ของการทํางานที่มีความเสี่ยงต่อสุขภาพและอันตรายและควรที่จะกําหนดมาตรฐานที่แน่นอน
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย                                                                                                                                         
        การพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน   หมายถึงผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถในการ
ทํางานให้มีคุณภาพดีขึ้นโดยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่สามารถควบคุมงานด้วย
ตนเองได้สามารถใช้ทักษะความรู้ความสามารถที่มีอยู่มีการวางแผนการทํางานและได้มีส่วนร่วมใน
การทํางานทุกขั้นตอน 
         ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  หมายถึงผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานมากขึ้นมีทักษะเพื่อหน้าที่ที่สูงขึ้นเปิดโอกาสให้ได้มีความก้าวหน้าประสบความสําเร็จในงาน
และมีความมั่นคงในอาชีพและรายได้ 
           คุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน  หมายถึงผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสรภาพในการทํางาน
ปราศจากการรังเกียจเดียดฉันท์มีโอกาสได้รับความเท่าเทียมกันในความก้าวหน้าและได้รับการ
สนับสนุนจากหน่วยงาน 
           ประชาธิปไตยในหน่วยงาน  หมายถึงผู้ปฏิบัติงานจะต้องให้ความสําคัญแก่บุคคลอย่างเท่า
เทียมกันโดยผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานควรจะมีสิทธิอะไรบ้างและต้องให้ความสําคัญแก่บุคคลอย่าง
เท่าเทียมกันทั้งยังต้องให้เกียรติแก่บุคคลในเร่ืองสิทธิส่วนบุคคลต้องให้ความเคารพต่อการเป็น
มนุษย์ด้วยกันของเพื่อร่วมงานมีอิสระในความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 
           บทบาทระหว่างการท างานกับสุขภาพท่ีมีความสมดุล  หมายถึงการแบ่งเวลาในการทํางาน
ให้เหมาะสมกันตนเองครอบครัวและสังคมควรมีสัดส่วนในการใช้เวลาว่างอย่างเหมาะสม 
           ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม   หมายถึงผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกภูมิใจใน
หน่วยงานที่มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆรวมทั้งการให้ความร่วมมือกับสังคมหรือ
หน่วยงานอื่นในการทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์ 
           2.6.2 อายุ   หมายถึงระยะเวลาตั้งแต่บุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรม
ทางหลวง  เกิดจนถึงปีปัจจุบันโดยนับเป็นปีแบ่งออกเป็น 5 กลุ่มคืออายุไม่เกิน 31 ปี, 
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อายุระหว่าง 31–35  ปี, อายุระหว่าง 36–40 ปี, อายุระหว่าง 41-45 ปี, อายุมากกว่า 45 
ปี 
           2.6.3   สถานภาพ  หมายถึงสถานภาพของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์   
กรมทางหลวง  แบ่งออกเป็น 5 กลุ่มคือ โสด  สมรส  หย่าร้าง  ม่าย  แยกกันอยู่ 
           2.6.4   ระดับการศึกษา หมายถึงระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของบุคลากรหมวดการทางใน
แขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวงที่ได้รับขณะที่ทํางานอยู่ในปัจจุบันแบ่งออกเป็น 
3 กลุ่มคือต่ํากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
           2.6.5   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    หมายถึงช่วงระยะเวลาหรือจํานวนปีที่ปฏิบัติงาน
ภายในบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง  โดยนับตั้งแต่
ได้รับการบรรจุเข้าปฏิบัติงาน หรือนับตั้งแต่โยกย้ายจากหน่วยงานอ่ืนเข้ามา
ปฏิบัติงานจนถึงปีปัจจุบันแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือน้อย กว่า 3 ปี, 3– 5 ปี, 5–10 ปี, 
มากกว่า 10 ปี                                                                                                                                                
           2.6.6  เงินเดือน หมายถึงเงินค่าจ้างหรือเงินค่าตอบแทนที่บุคลากรหมวดการทางในแขวง
การทาสุรินทร์  กรมทางหลวง  ได้รับเป็นรายได้ประจําจากการปฏิบัติงานแบ่ง
ออกเป็น 4 กลุ่มคือ  น้อยกว่า10,001บาท, 10,001–15,000 บาท, 15,001–20,000 บาท, 
มากกว่า 20,000 บาท 
           2.6.7   ต าแหน่งงาน  หมายถึงตําแหน่งงานที่บุคลากรหมวดการทางในแขวงการทาง
สุรินทร์ กรมทางหลวง  ได้ปฏิบัติหน้าที่เฉพาะตําแหน่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ
ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้างตาม  ภารกิจพนักงานจ้างทั่วไป 
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บทที ่3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 
 
           การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามรวบรวม
ข้อมูลโดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 
3.1   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
           ประชากรในกรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  
กรมทางหลวงประกอบไปด้วยข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป
รวมจํานวนทั้งสิ้น 200  คน  ตามตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 ข้อมูลพนักงานหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวง  
หมวดการทาง จ านวนพนักงาน หมายเหตุ 
สุรินทร์ 27  
ปราสาท 27  
ศีขรภูมิ 26  
กาบเชิง 25  
สังขะ 24  
บัวเชด 23  
ท่าตูม 29  
ชุมพลบุรี 24  
     
        กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้จากการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยวิธี  Taro 
Yamane กําหนดค่าระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ของการสุ่มตัวอย่าง 
          สูตร 
                                                    n =        N 
                                                              1 + N(e) 
                                                    n   =      205 
                                                               1+205(0.05) 
2 
2 
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                                                    n   =       135 
          เมื่อ 
                 N   หมายถึงขนาดประชากรเท่ากับ 205คน 
                 n   หมายถึงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
                 e   หมายถึงความคลาดเคลื่อนในการสุ่มร้อยละ 5 (0.05) 
          เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างมีจํานวนมากพอที่จะเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรตัวอย่าง จึงปรับเพิ่ม
จํานวน 65   คน   ฉะนั้น การวิจัยครั้งน้ีใช้ บุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ จํานวน 
200 คน   เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
 
3.2   เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
           ทําการสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบแบบสอบถาม  (Questionnaire)   
โดยทําการค้นคว้าจากเอกสารตํารางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อนํามาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับเร่ือง
การวิจัยในครั้งนี้มีรายละเอียดดังน้ี 
          3.2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลการวิจัยคร้ังนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอนคือ 
          ตอนที่ 1 คุณลักษณะบุคคลของของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาระยะเวลาการปฏิบัติงาน เงินเดือน 
           ตอนที่ 2  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  กรม
ทางหลวงแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนการประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ 
           3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
                      1) ความถูกต้องในเนื้อหาเคร่ืองมือนําแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามและนําเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อ
ปรับปรุง 
                     2)   การทดสอบค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือนําแบบสอบถามไปสอบถามบุคคลที่
คล้ายกับกลุ่ม  ตัวอย่างจํานวน 20 รายแล้วนําไปหาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้วิธี
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.951 
           3.2.3   สร้างแบบสอบถามฉบับจริงเพื่อนําไปใช้กับกลุ่มประชากรที่จะทําการวิจัย 
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3.3   วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
           การรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
ตนเองซึ่งได้ดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
           3.3.1 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยจัดทําหนังสือถึงหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ขอ
ความร่วมมือตอบแบบสอบถามและดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองเพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล และความครบถ้วนของแบบสอบถามใช้เวลาใน
การเก็บรวบรวมประมาณ 45วัน 
 
3.4   การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
           ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนํามาวิเคราะห์ข้อมูลสาระสําคัญ 
           3.4.1  เกณฑ์การแปลคะแนน 
 
ตารางที่ 3.2  การแปลความหมายจากข้อมูลที่ได้มากําหนดน้ําหนักคะแนนดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : วิเชียรเกตุสิงห์ 
 
          3.4.2  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
          เลือกใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติที่สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพโดย
จะแสดงค่าสถิติต่าง ๆที่ต้องการคํานวณแล้วนํามาประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่การหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ค่า T–test ค่า F – test และค่าแปรปรวนทางเดียว
(ANOVA) 
 
  
คะแนนเฉลี่ย ระดับความจริง / คุณภาพชีวติการท างาน 
4.21 – 5.00 ดีมากที่สุด 
3.41 - 4.20 ดีมาก 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 น้อย 
1.00 – 1.80 น้อยที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
17 
บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
           การวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  
กรมทางหลวงได้ทําการแจกแบบสอบถามจํานวน  225 ฉบับได้รับกลับคืน 200 ฉบับเท่ากับร้อยละ 
82 ของจํานวนแบบสอบถามที่ส่งออกบทนี้นําเสนอผลการวิเคราะห์ตามลําดับดังนี้ 
           1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทาง
หลวง 
            2)  คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทาง
หลวง 
           3)   การทดสอบสมมติฐานการวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางใน
แขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง 
 
4.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง  
           ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วยเพศอายุสถานภาพระดับ
การศึกษาระยะเวลาปฏิบัติงานเงินเดือนและตําแหน่งงาน 
           4.1.1 เพศ  ผลการศึกษาพบว่าส่วนมากบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ 
กรมทางหลวง เป็น เพศหญิงจํานวน 46 คนคิดเป็นร้อยละ 23 และเพศชายจํานวน 
154 คนคิดเป็นร้อยละ 77 ดังแสดงในตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามเพศ 
 
คุณลักษณะส่วนตัวของบุคลากร 
 
จ านวน 
(n= 200คน) 
ร้อยละ 
เพศ 
หญิง 
ชาย 
 
 
 
46 
 
154 
 
 
23 
77 
รวม 200 100 
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4.1.2 อายุ ผลการศึกษาพบว่าส่วนมากบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  
กรมทางหลวงมากสุด  คือ อายุ 45 ปีขึ้นไปจํานวน 59 คนคิดเป็นร้อยละ 29.5  
รองลงมาคืออายุ41-45 ปีจํานวน  54   คนคิดเป็น ร้อยละ23  น้อยสุดคืออายุต่ํากว่า30 
ปี จํานวน 24 คนคิดเป็นร้อยละ 12  ดังแสดงใน ตารางที่ 4.2  
 
ตารางที่ 4.2 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามอายุ 
คุณลักษณะส่วนตัวของบคุลากร จํานวน 
(n =  200 คน) 
ร้อยละ 
อายุ 
ต่ํากว่า30 ปี 
31–35ปี 
36–40ปี 
41–45ปี 
45ปีขึน้ไป 
 
24 
28 
35 
54 
59 
 
12 
14 
17.5 
23 
29.5 
รวม 200 100 
 
4.1.3 สถานภาพ  ผลการศึกษาพบว่าส่วนมากสถานภาพบุคลากรหมวดการทางในแขวง
การทางสุรินทร์  กรมทางหลวง  สถานภาพสมรสจํานวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ79.5   
รองลงมาคือสถานภาพโสด  จํานวน 35 คน  คิดเป็นร้อยละ17.5 น้อยสุดคือ
สถานภาพม่ายจํานวน 2 คนคิดเป็นร้อยละ1 ดังแสดง  ในตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามสถานภาพ 
 
คณุลักษณะส่วนตัวของบคุลากร จ านวน 
(n = 200 คน) 
ร้อยละ 
สถานภาพ 
โสด
สมรส 
หย่าร้าง 
 
35 
159 
4 
 
17.5 
79.5 
2 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
 
คณุลักษณะส่วนตัวของบคุลากร จ านวน 
(n = 200 คน) 
ร้อยละ 
ม่าย 
แยกกันอยู่ 
2 
- 
1 
- 
รวม 200 100 
 
           4.1.4  ระดับการศึกษา  ผลการศึกษาพบว่าส่วนมากระดับการศึกษาบุคลากรหมวดการทาง
ในแขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวงระดับต่ําปริญญาตรีจํานวน 170 คนคิดเป็น
ร้อยละ 85 และระดับการศึกษา  น้อยสุดคือปริญญาตรีจํานวน 30 คนคิดเป็นร้อยละ 
15  ดังแสดงในตารางที่ 4.4  
 
ตารางที่ 4.4 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับการศึกษา 
 
คณุลักษณะส่วนตัวของบคุลากร จ านวน 
(n = 200 คน) 
ร้อยละ 
ระดับการศึกษา 
ต่ํากว่าปริญญาตรี
ปรญิญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี
ตรีuu 
 
                   170 
30 
- 
 
85 
15 
- 
รวม 200 100 
 
           4.1.5 อายุงาน  ผลการศึกษาพบว่าส่วนมากอายุงานบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทาง
สุรินทร์  กรมทางหลวง  อายุงานมากกว่า 10 ปีจํานวน 72 คนคิดเป็นร้อยละ 36  
รองลงมาอายุงานอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปีจํานวน 61 คนคิดเป็นร้อยละ 30.5 และอายุงาน
น้อยสุดคือน้อยกว่า 3 ปีจํานวน 12 คนคิด เป็นร้อยละ 6 ดังแสดงในตารางที่ 4.5  
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ตารางที่ 4.5 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามอายุงาน 
 
คณุลักษณะส่วนตัวของบคุลากร จ านวน 
(n = 200 คน) 
ร้อยละ 
อายุงาน 
น้อยกว่า3ปี 
3-5ปี 
6 -10 ปี 
มากกว่า10ปี 
 
 
12 
55 
61 
72 
 
 
6 
27.5 
30.5 
36 
รวม 200 100 
          
             4.1.6 เงินเดือน ผลการศึกษาพบว่าส่วนมากเงินเดือนบุคลากรหมวดการทางในแขวงการ
ทางสุรินทร์  กรมทางหลวง  เงินเดือนน้อยกว่า10,001บาท จํานวน 172 คนคิดเป็น
ร้อยละ 87.3 รองลงมาเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาทจํานวน 11 คนคิดเป็นร้อยละ 
5.6 และเงินเดือนน้อยสุดคือมากกว่า 20,000บาท จํานวน 5 คนคิดเป็นร้อยละ 2.5   
ดังแสดงในตารางที่ 4.6  
 
ตารางที่ 4.6 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามเงินเดือน 
 
คณุลักษณะส่วนตัวของบคุลากร จ านวน 
(n = 200 คน) 
ร้อยละ 
เงินเดือน 
น้อยกว่า10,001บาท 
10,001-15,000บาท 
15,001-20,000บาท
มากกว่า20,000บาท 
 
 
172 
9 
11 
5 
 
 
87.3 
4.6 
5.6 
2.5 
รวม 197 98.5 
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           4.1.7 ต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบว่าส่วนมากตําแหน่งงานบุคลากรหมวดการทางใน
แขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง  ตําแหน่งเป็นพนักงานจ้างทั่วไปจํานวน 160 
คนคิดเป็นร้อยละ 80 รองลงมา  ตําแหน่งงานลูกจ้างประจําเป็นจํานวน 20 คนคิดเป็น
ร้อยละ10 และตําแหน่งงานน้อยสุดคือพนักงาน  จ้างตามภารกิจจํานวน 8 คนคิดเป็น
ร้อยละ 4  ดังแสดงในตารางที่ 4.7  
 
ตารางที่ 4.7 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามตําแหน่งงาน 
 
คณุลักษณะส่วนตัวของบคุลากร จ านวน 
(n = 200 คน) 
ร้อยละ 
ต าแหน่งงาน 
ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจํา     
พนักงานจ้างตามภารกิจ
พนักงานจ้างทั่วไป 
 
 
11 
20 
8 
160 
 
 
5.5 
10 
4 
80 
รวม 199 99.5 
           
 4.1.8 การเป็นผู้บังคับบัญชา ผลการศึกษาพบว่าส่วนมากตําแหน่งงานบุคลากรหมวดการ
ทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวง  การเป็นผู้บังคับบัญชาจํานวน 9 คนคิด
เป็นร้อยละ 4.5 และการ ไม่เป็นผู้บังคับบัญชาจํานวน 188 คนคิดเป็นร้อยละ 94     
ดังแสดงในตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามการเป็นผู้บังคับบัญชา 
คุณลักษณะส่วนตัวของบุคลากร 
 
จ านวน 
(n = 200 คน) 
ร้อยละ 
การเป็นผู้บังคับบัญชา 
           เป็น 
ไม่เป็น 
 
9 
188 
 
4.5 
94 
รวม 197                  98.5 
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4.2   คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง 
           คุณภาพชีวิตของบุคลากรพนักงานหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวง 
ในภาพรวมมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี่ย  3.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.689  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่าระดับความเป็นจริงอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียวคือ   
ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนที่เหลืออยู่ในระดับปานกลาง   รองลงมาคือด้าน
สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน  คุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน  บทบาทระหว่าง
การทํางานกับสุขภาพที่มีความสมดุล  ประชาธิปไตยในหน่วยงาน  ความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในงาน  การพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  และค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมเป็น
อันดับสุดท้าย  รายละเอียดดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทาง
 ในแขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการทางใน
แขวงการทางสุรินทร์ กรมทางหลวงภาพรวม 
 
 
 
 
SD ระดับความ
เป็นจริง 
อันดับท่ี 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
 
2.93 0.664 ปานกลาง 8 
2. สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
 
3.40 0.759 ปานกลาง 2 
3. การพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
 
2.99 0.762 ปานกลาง 7 
4. ความมั่นคงและความก้าวหนาในการทํางาน 3.01 0.767 ปานกลาง 6 
5. คุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
 
3.34 0.768 ปานกลาง 3 
 6. ประชาธิปไตยในหน่วยงาน 
 
3.07 0.831 ปานกลาง 5 
7. บทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพที่มีความ    
     สมดุล 
 
3.20 0.709 ปานกลาง 4 
8. ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
3.50 0.764 ดีมาก 1 
รวมเฉลี่ย 
 
3.18 0.698 ปานกลาง  
          
4.2.1  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 
            เมื่อพิจารณารายละเอียดของคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็น
ธรรมในภาพรวมพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.93 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.664 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่าอันดับแรกคือ  การกําหนดรายได้และ
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ค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  รองลงมาคือหน่วยงานมีการกําหนดรายได้และ
ค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบอันดับสุดท้ายคือ  รายได้ที่ได้รับในแต่ละเดือน
เพียงพอสําหรับใช้จ่ายตามอัตภาพของท่านและครอบครัวรายละเอียดดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการ
 ทางในแขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็น
 ธรรม 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการทางใน
แขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวงภาพรวม 
 
 
 
SD ระดับความ 
เป็นจริง 
อันดับท่ี 
  1. หน่วยงานมีการกําหนดรายได้และค่าตอบแทน   
      เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
 
3.06 
 
 
0.560 ปานกลาง 1 
  2. หน่วยงานมีการกําหนดรายได้และค่าตอบแทน   
       เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
 
3.00 0.630 ปานกลาง 2 
  3. สวัสดิการต่าง ๆที่หน่วยงานกําหนดมีความเพียงพอ   
      ต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน 
 
2.94 0.774 ปานกลาง 3 
  4. รายได้ที่ได้รับในแต่ละเดือนเพียงพอสําหรับใช้จ่าย  
     ตามอัตภาพของท่านและครอบครัว 
 
2.72 0.691 ปานกลาง 5 
  5. หน่วยงานมีการกําหนดค่าตอบแทนที่เพียงพอและ    
       เป็นธรรมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
 
2.94 0.666 ปานกลาง 4 
รวม 2.93 0.664 ปานกลาง  
 
4.2.2 คุณภาพชีวิตการท างานในด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน 
           เมื่อพิจารณารายละเอียดของคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านสุขภาพและความปลอดภัยใน
การทํางานในภาพรวมพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ย  3.40  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.759 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า อันดับแรกคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยู่ในระดับดีมากคือหน่วยงานให้ความใส่ใจต่อความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน  รองลงมา
คือหน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เคร่ืองใช้ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและไม่เป็นอันตรายต่อการทํางาน  อันดับ
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สุดท้ายคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับน้อยคือหน่วยงานได้เชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพประจําปี
รายละเอียดดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่  4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการ
 ทางในแขวง  การทางสุรินทร์ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการทางใน
แขวงการทางสุรินทร์ด้านสุขภาพและ 
ความปลอดภัยในการท างาน 
 
 
 
SD ระดับความ
เป็นจริง 
 
อันดับท่ี 
 
  1. หน่วยงานได้เชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพประจําปี 
 
3.26 1.000   ปานกลาง 5 
  2. หน่วยงานจัดหาอุปกรณ์เคร่ืองใช้ต่าง ๆที่มีคุณภาพ   
      และไม่เป็นอันตรายต่อการทํางาน 
 
3.46 0.762 ดีมาก 2 
  3. หน่วยงานให้ความใส่ใจต่อความปลอดภัยของ  
     สถานที่ทํางาน 
 
3.53 0.672 ดีมาก 1 
  4. หน่วยงานการจัดสภาพแวดล้อมเช่นแสงสว่าง 
      อุณหภูมิและเสียงในสถานที่ทํางานมีความเหมาะสม 
      ทําให้สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 
 
3.44 0.722 ดีมาก 3 
  5. หน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมและมีมาตรการใน   
     การจัดสภาพการทํางานเพื่อป้องกันอุบัติเหตุหรือ 
     วินาศภัยต่าง ๆ 
 
3.32 0.641 ปานกลาง 4 
รวม 3.40 0.759 ปานกลาง  
 
4.2.3 คุณภาพชีวิตการท างานในด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
           เมื่อพิจารณารายละเอียดของคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงานในภาพรวมพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ย  2.99 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.762 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อันดับแรกคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยู่ในระดับปานกลาง คือหน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้นําความคิดใหม่ๆมา
ปรับปรุงในการทํางาน  รองลงมาคือหน่วยงานมีการจัดส่งบุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการทํางาน
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ด้านต่าง ๆอยู่เสมอ  อันดับสุดท้ายหน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรไปอบรมสัมมนาหลักสูตรต่าง ๆ
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน  รายละเอียดดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการ
 ทางในแขวงการทางสุรินทร์  ด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการ
ทางในแขวงการทางสุรินทร์ด้านการพัฒนา
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
 
 
 
SD ระดับความ
เป็นจริง 
 
อันดับที 
 
 1. หน่วยงานมีการจัดส่งบุคลากรไปอบรมเพื่อ
พัฒนาการทํางานด้านต่าง ๆอยู่เสมอ 
 
3.02 0.972 ปานกลาง 2 
 2. หน่วยงานมีการส่งเสริมความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรในการทํางาน 
 
2.96 0.963 ปานกลาง 4 
 3. ได้รับโอกาสให้เข้าร่วมการฝึกอบรมเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการทํางาน 
 
2.99 0.977 ปานกลาง 3 
 4. หน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรไปอบรม
สัมมนาหลักสูตรต่าง ๆเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 
2.94 0.989 ปานกลาง 5 
 5. หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้นํา
ความคิดใหม่ๆมาปรับปรุงในการทํางาน 
 
3.06 0.952 ปานกลาง 1 
รวม 2.99 0.762 ปานกลาง  
 
4.2.4  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
          เมื่อพิจารณารายละเอียดของคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
งานในภาพรวมพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ย  3.01 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.767 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อันดับแรกคือผู้บริหารมีหลักเกณฑ์
การพิจารณาผลงานอย่าง เป็นธรรม รองลงมาคือหน่วยงานเป็นที่ได้ รับความสนใจของ
บุคคลภายนอกที่ต้องการเข้ามาทํางาน  อันดับสุดท้ายคือหน่วยงานมีเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อน
ตําแหน่ง  รายละเอียดดังตารางที่ 4.13 
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ตารางที่  4.13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการ
 ทางในแขวงการทางสุรินทร์  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการ
ทางในแขวงการทางสุรินทร์ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน 
 
 
 
SD ระดับความ
เป็นจริง 
 
อันดับที 
 
1. หน่วยงานมีส่วนช่วยทําให้การดํารงชีวิตของ
ท่านอยู่อย่างสบาย 
 
2.90 0.739 ปานกลาง 4 
2. หน่วยงานมีเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อน
ตําแหน่ง 
 
2.85 0.788 ปานกลาง 5 
3. หน่วยงานเป็นที่ได้รับความสนใจของ
บุคคลภายนอกที่ต้องการเข้ามาทํางาน 
 
3.10 0.748 ปานกลาง 2 
4. ผู้บริหารให้ความสนับสนุนนโยบายการ
พัฒนาความเจริญเติบโตในหน่วยงานของ
พนักงานแต่ละฝ่าย 
 
3.10 0.748 ปานกลาง 3 
5. ผู้บริหารมีหลักเกณฑ์การพิจารณาผลงานอย่าง
เป็นธรรม 
 
3.12 0.812 ปานกลาง 1 
รวม 3.01 0.767 ปานกลาง  
 
4.2.5  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
           เมื่อพิจารณารายละเอียดของคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางาน
ร่วมกันในภาพรวมพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ย  3.34 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.768 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อันดับแรกคือหน่วยงานมีการทํางาน
สามัคคีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันรองลงมาคือหน่วยงานให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุ่งเน้นเสริมสร้าง
ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  อันดับสุดท้ายคือผู้บริหารให้ความเสมอภาคในการทํางาน
และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางานเป็นทีม  รายละเอียดดังตารางที่ 4.14 
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ตารางที่  4.14  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรพนักงาน
 หมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการ
ทางในแขวงการทางสุรินทร์ด้านคุณค่าทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกัน 
 
 
 
SD ระดับความ
เป็นจริง 
 
อันดับท่ี 
 
1. ผู้บริหารให้ความเสมอภาคในการทํางานและ
มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน
เป็นทีม 
 
3.16 0.769 ปานกลาง 5 
2. หน่วยงานจัดให้มีกิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
 
3.32 0.838 ปานกลาง 3 
3. หน่วยงานมีการทํางานสามัคคีเป็นอันหน่ึง
อันเดียวกัน 
 
3.50 0.750 ดีมาก 1 
4. หน่วยงานให้ความสนใจในกิจกรรมที่มุ่งเน้น
เสริมสร้างความสามัคคีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
 
3.47 0.694 ดีมาก 2 
5. ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของ
พนักงานเพื่อสร้างสรรค์การทํางานร่วมกันเป็น
ทีม 
 
3.28 0.789 ปานกลาง 4 
รวม 3.34 0.768 ปานกลาง  
 
4.2.6  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน 
           เมื่อพิจารณารายละเอียดของคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านประชาธิปไตยในหน่วยงานใน
ภาพรวมพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ย  3.07 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.831 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อันดับแรกคือผู้บริหารให้ความสนใจและเอา
ใจใส่ในการปฏิบัติงานรวมถึงการเสียสละและมีความรับผิดชอบร่วมกันกับผู้ปฏิบัติงาน  รองลงมา
คือผู้บริหารให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ท่านได้รับผิดชอบ  อันดับสุดท้ายคือ
ผู้บริหารให้อํานาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย  รายละเอียดดังตารางที่ 4.15 
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ตารางที่  4.15  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรพนักงาน
 หมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรพนักงาน
หมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ด้าน
ประชาธิปไตยในหน่วยงาน 
 
 
 
 
SD ระดับความ
เป็นจริง 
 
อันดับท่ี 
 
1. ผู้บริหารมีการพิจารณาความดีหรือการเลื่อน
ขั้นพิจารณาจากความรู้ความสามารถและมี
กระบวนการที่ตรวจสอบได้ 
 
3.00 0.827 ปานกลาง 4 
2. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นปัญหาและ
ดําเนินการแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ
ผู้ปฏิบัต ิ
 
3.05 0.825 ปานกลาง 3 
3. ผู้บริหารให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับงานที่ท่านได้รับผิดชอบ 
 
3.13 0.804 ปานกลาง 2 
4. ผู้บริหารให้อํานาจในการตัดสินใจในงานที่
ได้รับมอบหมาย 
 
2.97 0.913 ปานกลาง 5 
5. ผู้บริหารให้ความสนใจและเอาใจใส่ในการ
ปฏิบัติงานรวมถึงการเสียสละและมีความ
รับผิดชอบร่วมกันกับผู้ปฏิบัติงาน 
 
3.25 0.787 ปานกลาง 1 
รวม 3.07 0.831 ปานกลาง  
 
4.2.7  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านบทบาทระหว่างการท างานกับสุขภาพที่มีความสมดุล 
          เมื่อพิจารณารายละเอียดของคุณภาพชีวิตในการทํางานในด้านบทบาทระหว่างการทํางาน
กับสุขภาพที่มีความสมดุลในภาพรวมพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางโดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.20 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.709 เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า  อันดับแรกคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยู่ในระดับดีมากคือหน่วยงานมีการกําหนดเวลาการทํางานที่เหมาะสมในแต่ละวัน  
รองลงมาหน่วยงานให้ความสําคัญต่อการพักผ่อนที่เพียงพอรวมทั้งการดูแลสุขภาพตนเอง  อันดับ
สุดท้ายคือในหน่วยงานเวลามีความเครียดมีวิธีการผ่อนคลายความเครียดที่เหมาะสม  รายละเอียดดัง
ตารางที่ 4.16  
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ตารางที่  4.16  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรพนักงาน
 หมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  ด้านบทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพที่
 มีความสมดุล 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรพนักงาน
หมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ด้าน
บทบาทระหว่างการท างานกับสุขภาพ 
ท่ีมีความสมดุล 
 
 
 
 
SD ระดับความ
เป็นจริง 
 
อันดับท่ี 
 
1. หน่วยงานให้ความสําคัญต่อการพักผ่อนที่
เพียงพอ   
    รวมทั้งการดูแลสุขภาพตนเอง 
 
3.24 0.733 ปานกลาง 2 
2. ภาระ ทํางานในหน่วยงานที่ได้รับผิดชอบ
ในปัจจุบันไม่ทําให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ
และจิตใจ 
 
3.19 0.697 ปานกลาง 3 
3. ในหน่วยงานเวลามีความเครียดมีวิธีการผ่อน
คลายความเครียดที่เหมาะสม 
 
3.00 0.780 ปานกลาง 5 
4. หน่วยงานมีการกําหนดเวลาการทํางานที่
เหมาะสมในแต่ละวัน 
 
3.44 0.755 ดีมาก 1 
5. แม้นอกเวลาการทํางานในหน่วยงานสามารถ
ลดความกังวลและเครียดกับงานที่รับผิดชอบ 
 
3.16 0.584 ปานกลาง 4 
รวม 3.20 0.709 ปานกลาง  
 
 
4.2.8  คุณภาพชีวิตการท างานในด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม 
           เมื่อพิจารณารายละเอียดของคุณภาพชีวิตการทํางานในด้านประโยชน์และความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในภาพรวมพบว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับดีมากโดยมีค่าเฉลี่ย  3.64 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.764 เมื่อพิจารณาเป็นประเด็นพบว่า  อันดับแรกหน่วยงานมีส่วนช่วยเหลือ
สังคมในด้านต่าง ๆเช่นช่วยเหลือผู้ประสบภัยพิบัติต่าง ๆบริจาคโลหิต  รองลงมาคือหน่วยงานให้
ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมอันดับสุดท้ายคือหน่วยงานมีส่วนร่วมใน
การรณรงค์การประหยัดพลังงานหาสอง  รายละเอียดดังตารางที่ 4.17 
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ตารางที่ 4.17  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรพนักงาน
 หมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์  ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรพนักงาน
หมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ด้าน
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม 
 
 
 
 
SD ระดับความ
เป็นจริง 
 
อันดับท่ี 
 
  1. หน่วยงานให้ความร่วมมือในการจัด
กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
3.74 0.685 ดีมาก 2 
  2. หน่วยงานมีส่วนช่วยเหลือสังคมในด้าน
ต่าง ๆ เช่นช่วยเหลือผู้ประสบภัยพิบัติต่าง ๆ
บริจาคโลหิต 
3.76 0.718 ดีมาก 1 
  3. หน่วยงานให้ความร่วมมือกันโครงการ  
ต่าง ๆของ  ส่วนราชการอ่ืนๆ 
 
3.70 0.724 ดีมาก 3 
  4. หน่วยงานให้การสนับสนุนการอนุรักษ์  
     วัฒนธรรมและประเพณีต่าง ๆ ของไทย 
 
3.54 0.873 ดีมาก 4 
  5. หน่วยงานมีส่วนร่วมในการรณรงค์การ
ประหยัดพลังงานหารสอง  
 
3.50 0.821 ดีมาก 5 
รวม 3.64 0.764 ดีมาก  
 
อภิปรายผลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
           คุณภาพชีวิตของบุคลากรพนักงานหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์   ในภาพรวมมี
คุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่าระดับความเป็น
จริงอยู่ในระดับดีมากมีเพียงด้านเดียวคือด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนที่
เหลืออยู่ในระดับปานกลางรองลงมาคือการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงานบทบาทระหว่าง
การทํางานกับสุขภาพที่มีความสมดุลความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานด้านประชาธิปไตยใน
หน่วยงาน  ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกันและด้าน
สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานเป็นอันดับสุดท้าย      
 
4.3    การทดสอบสมมุติฐาน 
           4.3.1 สมมติฐานท่ี  1  สมมติฐานที่ต้องการทดสอบเป็นดังน้ี                                                                              
          สมมติฐานหลัก (H๐) : ตําแหน่งงานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร                                      
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           สมมติฐานทางเลือก (H1) : ตําแหน่งงานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร                                
ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(One-Way-ANOVA) เป็นดัง
ตารางที่ 4.18 
  
ตารางที่  4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1                                                                                                  
คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรพนักงานหมวด
การทางในแขวงการทาง
สุรินทร์ 
แหล่งความ
แปรปรวน 
Sum of 
squares 
df Mean 
Square 
F p-value 
ตําแหน่งงาน ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม
รวม 
  0.253 
25.406 
25.659 
3 
187 
190 
0.084 
0.136 
0.621 0.602 
 
จากตารางที  4.18   แสดงค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.602 (มากกว่า 0.05) จึงไม่ปฏิเสธ H0 
และสรุปว่าตําแหน่งงานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร  การเปรียบเทียบตําแหน่ง
งานรายคู่  รายละเอียดดังตารางที่  4.19 
 
ตารางที่  4.19  ผลการเปรียบเทียบตําแหน่งงานรายคู่ 
ต าแหน่งงาน ต าแหน่งงาน
เปรียบเทียบ 
Sig. สรุปผลการเปรียบเทียบรายคู่ 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา 
พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ 
พนักงานทั่วไป 
0.787 
0.270 
0.336 
มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่แตกต่าง 
มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่แตกต่าง 
มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่แตกต่าง 
ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ 
พนักงานทั่วไป 
0.343 
0.442 
มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่แตกต่าง 
มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่แตกต่าง 
พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานทั่วไป 0.576 มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่แตกต่าง 
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4.3.2  สมมติฐานท่ี 2 สมมติฐานที่ต้องการทดสอบเป็นดังนี้                                                                              
           สมมติฐานหลัก (H๐): เงินเดือนไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร                                      
           สมมติฐานทางเลือก (H1): เงินเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร   
ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way-ANOVA) 
เป็นดังตารางที่ 4.20 
 
ตารางที่  4.20   ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2                                                                                                  
คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรพนักงานหมวด
การทางในแขวงการทาง
สุรินทร์ 
แหล่งความ
แปรปรวน 
Sum of 
squares 
df Mean 
Square 
F p-value 
เงินเดือน ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม
รวม 
  1.627 
23.791 
25.419 
3 
186 
189 
0.542 
0.128 
4.241 0.006 
 
จากตาราง 4.20 แสดงค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.006 (น้อยกว่า 0.05) จึงปฏิเสธ H0 และ
สรุปว่าเงินเดือนมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร การเปรียบเทียบเงินเดือนรายคู่  
รายละเอียดดังตารางที่  4.21 
 
ตารางที่  4.21 ผลการเปรียบเทียบเงินเดือนรายคู่ 
เงินเดือน เงินเดือนเปรียบเทียบ Sig. สรุปผลการเปรียบเทียบรายคู่ 
น้อยกว่า 10,001 
 
10,001-15,000 
15,001-20,000 
มากกว่า 20,001 
0.321 
0.211 
0.002 
มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่
แตกต่าง 
มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่
แตกต่าง 
น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าแตกต่าง 
10,001-15,000 
 
15,001-20,000 
มากกว่า 20,001 
0.107 
0.001 
มากกว่า0.05 แสดงว่าไม่
แตกต่าง 
น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าแตกต่าง 
15,001-20,000 มากกว่า 20,001 0.018 น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าแตกต่าง 
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อภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
           จากการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลากรพนักงานหมวดการทางในแขวงการ
ทางสุรินทร์ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางสอดคล้องกับการวิจัย
ของณัชพล  ภู่เต็ง (2540) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโรงงาน
มักกะสันการรถไฟแห่งประเทศไทยกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานโรงงานมักกะสันจํานวน  360 คน
พบว่าองค์ประกอบ 8 ด้านได้แก่ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพการพัฒนาความสามารถของบุคคลธรรมนูญในองค์การความสมดุลระหว่างชีวิตกับชีวิต
ด้านอ่ืนๆและการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยรวมมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง 
          เมื่อพิจารณาองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรพนักงานหมวดการทางใน
แขวงการทางสุรินทร์ในแต่ละด้านเป็นดังนี ้
1) คุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมพบว่าคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยู่ในระดับปานกลางแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานกําหนดรายได้และค่าตอบแทน
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถแต่รายได้ที่ได้รับแต่ละเดือนยังไม่พอสําหรับค่าใช้  
จ่ายของบุคลากรซึ่งสอดคล้องกับ ทฤษฎี Maslow ในระดับที่ 1 กล่าวถึงความต้องการ
ทางด้านร่างกายและงานวิจัยของอรุณี  สมุโนมหา อุดม (2542) ทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพ
ชีวิตการทํางานศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ ข้าราชการ พลเรือนพบว่า
คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็น  รายได้พบ 
ว่าด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม
คุณภาพด้านธรรมนูญใน องค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
2) คุณภาพชีวิตการทํางานด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานพบว่าคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมีการจัดสภาพแวดล้อม
ด้านความปลอดภัยในการทํางาน  เช่นแสงสว่างอุณหภูมิเสียงในสถานที่ทํางานที่
เหมาะสมทําให้สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบายแต่ หน่วยงานยังขาดการจัดการด้าน
สุขภาพคือเชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพของบุคลากรในหน่วยงาน  ประจําปีซึ่งสอดคล้อง
กับทฤษฎี Maslow ในระดับที่ 2 ความต้องการความปลอดภัยและงานวิจัยที่               
เกี่ยวข้องปาริชาด  พูลวิวัฒน์ชัยการ (2544) ได้ทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการลูกจ้าง
ในโรงงานห้องแถวเขตคลองสานกรุงเทพมหานครพบว่าลูกจ้างมีระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานอยู่ในระดับค่อนข้างดีในเร่ืองความปลอดภัยในการทํางานค่าจ้างชั่วโมง
ทํางานวันหยุดประจําสัปดาห์วันหยุดตามประเพณี 
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3) คุณภาพชีวิตการทํางานด้านการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงานพบว่าคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยู่ในระดับปานกลางแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมีการจัดส่งบุคลากรไป
อบรมเพื่อพัฒนาการทํางานด้าน ต่าง ๆ อยู่เสมอและยังส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากน
นําความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงในการทํางานพอสมควรซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี 
Maslow ในระดับที่ 4 ความต้องการยกย่องและชื่นชมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องณัชพล    
ภู่เต็ง (2540) ได้ทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโรงงานมักกะสัน                
การรถไฟแห่งประเทศไทยพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลางในด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
การพัฒนาความสามารถของบุคคลธรรมนูญในองค์การความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
ด้านอ่ืนๆและการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
4) คุณภาพชีวิตการทํางานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานพบว่าคุณภาพชีวิต
การทํางานอยู่ในระดับปานกลางแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานได้รับความสนใจของบุคล
ภายนอกที่ต้องการเข้ามาทํางานค่อนข้างมากและผู้บริหารมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา
ผลงานของบุคลากรในหน่วยงานพอสมควรซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี Maslow 5 ใน
ระดับที่ความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องชาญชัย  จันทร์
แจ่ม (2542) ทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการศึกษากรณี               
ข้าราชการและลูกจ้างกองรักษาความปลอดภัยกรมข่ายทหารอากาศพบว่าคุณภาพชีวิต
การทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับมาตรฐานอาศัยส่วนมิติย่อยด้านคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานอยู่ในระดับมาตรฐานได้แก่มิติด้านความมั่นคงมิติด้านความปลอดภัยในงานที่
ปฏิบัติงาน 
5) คุณภาพชีวิตการทํางานด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกันพบว่าคุณภาพชีวิต
การทํางานอยู่ในระดับปานกลางแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานมีการทํางานสามัคคีกันและ
มีกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ของบุคลากรด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางาน
ร่วมกันพอสมควรซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี Maslow ในระดับที่ 3 ความต้องการความรัก
และความเป็นเจ้าของและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องนฤดล  มีเพียง (2541) ทําการวิจัยเร่ือง
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินบริษัทการบินไทยจํากัด                  
(มหาชน) พบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อจําแนก
ตามมิติพบว่ามิติด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานมิติด้าน
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทํางานมิติด้านบูรณาการทางสังคมมิติด้านสิทธิ
ของพนักงานมีระดับคุณภาพการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
35 
6) คุณภาพชีวิตการทํางานด้านประชาธิปไตยในหน่วยงานพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยู่ในระดับปาน กลางแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารในหน่วยงานมีการพิจารณาความดีหรือ
การเลื่อนขั้นและรับฟังความคิดเห็นในการทํางานและเปิดโอการให้อิสระในการแสดง
ความคิดเห็นของบคลากรด้านประชาธิปไตยในหน่วยงานพอสมควรซึ่งสอดคล้อง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องภัทรา  หิรัญรัตนพงศ์ (2543) ได้ทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการ
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทไดกิ้น (ประเทศไทย) จํากัด                
พบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานที่เป็นจริงและคาดหวังจะส่งผลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของ พนักงานในภาพรวมทุกด้านรวมทั้งด้านประชาธิปไตยในองค์การและ
ด้านอ่ืน ๆ 
7) คุณภาพชีวิตการทํางานด้านบทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพที่มีความสมดุล
พบว่าคุณภาพชีวิต การทํางานอยู่ในระดับปานกลางแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานให้
ความสําคัญต่อการพักผ่อนที่เพียงพอ รวมทั้งดูแลสุขภาพและความเครียดที่เกิดขึ้นกับ
งานที่รับผิดชอบของบุคลากรในหน่วยงานด้าน บทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพ
ที่มีความสมดุลพอสมควรสอดคล้องงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเจษฎาธรรม  ขันติพงศ์ (2544) 
ได้ทํ าการวิจัย เ ร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานของพนักงานช่างการไฟฟ้าส่วน                 
ภูมิภาคเขต 3 ภาค 3 จังหวัดนครปฐมพบว่าพนักงานในภาพรวมของคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความรับผิดชอบต่อ
สุขภาพของพนักงานประชากรมีทัศนะเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสุขภาพต่อพนักงาน
อยู่ในระดับปานกลาง 
8) คุณภาพชีวิตการทํางานด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมพบว่าคุณภาพชีวิต
การทํางานอยู่ในระดับดีมากแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานได้ให้การสนับสนุนการอนุรักษ์
วัฒนธรรมและประเพณีต่าง ๆ  ให้ความร่วมมือกับส่วนราชการและช่วยเหลือสังคมใน
ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมดี มากทั้งนี้เพราะความต้องการพื้นฐาน
ของมนุษย์ประการหนึ่งคือความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมและการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืนซึ่งอรุณ รักธรรม(2526) ได้กล่าวถึงความต้องการทางสังคมของ               
บุคคลในการทํางานตามแนวคิดของสตอล์ทและเซเลสที่กล่าวว่ามิตรภาพระหว่างกลุ่ม
การอยู่ร่วมกัน  36 การให้ผู้อ่ืนเห็นความสําคัญการทํางานร่วมกันการได้มีโอกาส
ช่วยเหลือผู้อ่ืนการได้รับความช่วยเหลือ การได้รับคําชมเชยและการรับรองความรู้สึก
ว่ามีส่วนร่วมด้วยความรู้สึกในความสัมพันธ์กับหน้าที่การงานการได้รับการปฏิบัติที่
ยุติธรรมความต้องการดังกล่าวเป็นเหตุจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานกระทําด้วยความพึงพอใจ
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และต้องการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้นในส่วนของคุณภาพชีวิตการทํางานจําแนกตาม
คุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรเป็นดังนี้ 
1) บุคลากรที่มีตําแหน่งงานต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกันจากผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่าตําแหน่งงานต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่
แตกต่างกันซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ
นพรัตน์  รุจนกานต์ (2547) ได้ทําการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานบริการผู้โดยสารในฝ่ายการโดยสารของบริษัทไทยแอร์พอร์ตกราวด์
เซอร์วิสเซสจํากัดพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง
โดยที่ปัจจัยทางด้านปัจจัยส่วนบุคคล  พบว่าประสบการณ์การทํางานเงินเดือน
สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันทําให้ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกต่าง
กันในขณะที่เพศวุฒิการศึกษาระดับตําแหน่งที่แตกต่างกันไม่มีผลทําให้ระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านกล่าวได้ว่า
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ในด้าน
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทํางานด้านประชาธิปไตยในหน่วยงานและ
ด้านบทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพที่มีความสมดุลที่เป็นเช่นนี้   อาจเป็น
เพราะบุคลากรที่มีตําแหน่งงานแตกต่างกันตําแหน่งข้าราชการคือผู้ได้รับการบรรจุ
และแต่งตั้งมีระบบขั้นเงินเดือนมีโบนัสมีสวัสดิการเพียบทั้งตัวเองและครอบครัว
พ่อแม่ลูกเมียมีระบบบําเหน็จ บํานาญมีการโอนย้ายและช่วยราชการฯลฯตําแหน่ง
ลูกจ้างประจําคือผู้ได้ได้รับการจ้างแบบถาวรมีขั้นเงินเดือนที่น้อยกว่าราชการสิทธิ
น้อยกว่าข้าราชการในบางประการแต่สวัสดิการเหมือนกันส่วนตําแหน่งพนักงาน
จ้างตามภารกิจมีเงินเดือนตามวุฒิเหมือนพนักงานมีสัญญาจ้างไม่เกิน  4 ปีต้อง 
ประเมินทุกปีถ้าไม่ผ่านต้องถูกเลิกจ้างมีขั้นเงินเดือนจะแบ่งพนักงานจ้างตาม
ภารกิจผู้มีประสบการณ์ผู้มีทักษะผู้ เชี่ยวชาญแต่ไม่มีสวัสดิการและสุดท้าย
ตําแหน่งพนักงานจ้างทั่วไปมีสัญญาจ้างไม่เกิน 1ปี ไม่มีขั้นเงินเดือนแต่เงินเดือน
จะปรับขึ้นตามมติ ครม.มีสิทธิได้รับโบนัสมีวันลาการรักษาวินัยการปฏิบัติงาน
เหมือนพนักงานมีการประเมินผล การปฏิบัติงานปีละ 2 คร้ังส่วนมากจะเป็นงานที่
ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถมากนักเช่นนักการฯแม่บ้านคนสวน 
2) บุคลากรที่มีเงินเดือนต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกันจากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่าเงินเดือนต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกต่างกันซึ่ง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มีเงินเดือนมากและ
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เงินเดือนน้อยมีการปฏิบัติงานในหน่วยงานเหมือน ๆ กันมีองค์ประกอบคุณภาพ
ชีวิตการทํางานคล้ายคลึงกันมีความเสมอภาคกันส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานไม่แตกต่างกันตรีชฎา  อุ่นเรือน (2545) ได้ทําการวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของลูกจ้างชั่วคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตรในส่วนกลางพบว่าใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเพศอายุสถานภาพสมรสรายได้ต่อเดือนระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานภาระหนี้สินไม่มีผลทําให้ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความ
แตกต่างกัน 
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บทที ่5 
สรุปอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการการศึกษา   
งานวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทาง
สุรินทร์   จําแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้คือบุคลากรหมวดการทาง
ในแขวงการทางสุรินทร์   ประกอบไปด้วยข้าราชการลูกจ้างประจําพนักงานจ้างตามภารกิจ
พนักงานจ้างทั่วไปรวมจํานวนทั้งสิ้น 205 คนโดยใช้วิธีของ Taro Yamane เพื่อหาจํานวนขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ศึกษาได้จํานวน 135 คนเพื่อให้กลุ่มตัวอย่างมีจํานวนมากพอที่จะเป็นตัวแทนที่ดีของ
ประชากรตัวอย่างจึงปรับเพิ่มจํานวน 65 คนเป็นจํานวน 200 คนของกลุ่มตัวอย่าง   เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การรวบรวมข้อมูลการวิจัยคร้ังนี้แบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ส่วนที่ 1  เป็นคุณลักษณะบุคคลของของ
ผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เงินเดือน 
ตําแหน่งงาน  ส่วนที่  2  เป็นคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทาง
สุรินทร์  แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนการประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับรวมทั้งสิ้น 40 
ข้อ  เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถามค่าความเชื่อมั่นตามวิธีของครอนบาคค่า
สัมประสิทธิ์  ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับเท่ากับ 0.95 ข้อมูลที่ได้วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมทางสถิติ
และแสดงผลในรูปความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ(Percentage)  ค่าเฉลี่ย(Mean)  ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(Standard Deviation) ค่า T –Test ค่า F – Test และค่าแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) ซึ่ง
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติทั้งหมดใช้การวิเคราะห์โดยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรมสําเร็จรูป  
SPSS  ผลการศึกษาคร้ังนี้สรุปได้ดังนี้ 
           1) ผู้ตอบแบบสอบถามมีจํานวน 200  คน  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  ร้อยละ 77 เพศหญิง 
ร้อยละ 23 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี  ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี  มีอัตราเงินเดือนน้อยกว่า 10,001บาท และส่วนใหญ่
เป็นตําแหน่งพนักงานจ้างทั่วไป  
           2)   คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ในภาพ
รวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่าคุณภาพชีวิตในระดับดี
มากมีเพียงด้านเดียวคือด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม  ส่วนที่เหลีออยู่
ระดับปลานกลาง  คุณภาพชีวิตอันดับรองลงมาคือสุขภาพและความปลอดภัยในการ
ทํางาน  คุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน  บทบาทระหว่างการทํางานกับสุขภาพ
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ที่มีความ  ด้านประชาธิปไตยในหน่วยงาน  ความมั่นคงและความก้าวหนาในการ
ทํางาน การพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  และค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็น
ธรรมอันดับสุดท้าย  
          3)   ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าตําแหน่งงานไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของ
บุคคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ ในขณะที่เงินเดือนมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์ 
 
5.2   ข้อเสนอแนะ 
           5.2.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี้                                                                                                                
           1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมควรให้มีรายได้ในแต่ละเดือนเพียงพอ
สําหรับใช้จ่ายตามอัตภาพของครอบครัวและตัวเองและค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และเป็นธรรมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบรวมทั้ง กําหนดรายได้และค่าตอบ 
แทนให้เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ                                                                     
           2)   ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานควรเชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพ
ประจําปีและควรจัดหาอุปกรณ์เคร่ืองใช้ต่าง ๆที่มีคุณภาพและไม่อันตรายต่อ
การทํางานรวมทั้งการเตรียมความพร้อมและมีมาตรการในการจัดสภาพการ
ทํางานเพื่อป้องกันอุบัติเหตุหรือวินาศภัยต่าง ๆ 
           5.2.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
          1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรพนักงานในสํานักงานแขวงการทาง
สุรินทร์                                     
          2) ศึกษาการประเมินประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรพนักงาน บุคลากร
พนักงานหมวดการทางในแขวงการทางสุรินทร์และบุคลากรพนักงานใน
สํานักงานแขวงการทางสุรินทร์ เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของทั้ง 2 
ส่วน 
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แบบสอบถาม 
เร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการทาง 
ในแขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง 
ตอนท่ี 1 คุณลักษณะส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจงโปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง (  ) หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัว
ท่านมากที่สุด 
 
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1.เพศ 
               1.(   )หญิง                                                2.(   )ชาย 
 
2.อายุ 
 
1. (   ) ไม่เกิน 31 ปี                                    2. (   ) อายุระหว่าง 31-35 ป ี
 
               3. (   ) อายุระหว่าง 36-40 ป ี                    4. (   ) อายุระหว่าง 41-45 ปี 
 
               5.  (   )  อายุมากกว่า 45 ปี 
 
3.สถานภาพการสมรส 
 
1. (   ) โสด                                         2.(   ) สมรส                      5.(   ) แยกกันอยู่                                                                
             
2. (   ) หย่าร้าง                                    4. (   ) ม่าย 
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4. ระดับการศึกษา 
 
1. (   ) ต่ํากว่าปริญญาตรี                  2. (   ) ปริญญาตรี                3.(  ) สูงกว่าปริญญาตรี 
 
 
5. อายุงาน 
 
1. (   ) น้อยกว่า 3 ปี                                     2. (   ) 3- 5 ปี 
 
               3. (   ) 6- 10 ปี                                             4. (   ) มากกว่า 10 ปี 
 
6. เงินเดือน 
 
1. (   ) น้อยกว่า 10,001 บาท                       2.(   ) 10,001 - 15,000 บาท 
 
               3. (   )15,001 - 20,000 บาท                        4.(   ) มากกว่า 20,000 บาท 
 
7. ตําแหน่งงาน 
 
1. (   ) ข้าราชการ                                         2. (   ) ลูกจ้างประจํา 
 
2. (   ) พนักงานจ้างตามภารกิจ                     4. (   ) พนักงานจ้างทั่วไป 
 
8. การเป็นผู้บังคับบัญชา 
 
1. (   ) เป็น                                                2. (   ) ไม่เป็น 
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ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการทาง ในแขวงการทางสุรินทร์  
กรมทางหลวง 
ค าชี้แจงโปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องหลังข้อความที่ตรงกับระดับความเป็นจริงที่เกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของท่านมากที่สุด 
 
ข้อ 
 
 
ค าถาม 
 
คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
มาก 
 
ปาน
กลาง 
น้อย 
 
น้อย
ท่ีสุด 
             ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม      
1 
 
หน่วยงานของท่านมีการกําหนดรายได้และ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
     
2 
 
หน่วยงานของท่านมีการกําหนดรายได้และ
ค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่
รับผิดชอบ 
     
3 
 
สวัสดิการต่าง ๆที่หน่วยงานกําหนดมีความ
เพียงพอต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน 
     
4 
 
รายได้ที่ท่านได้รับในแต่ละเดือนเพียงพอ
สําหรับใช้จ่ายตามอัตภาพของท่านและ
ครอบครัว 
     
5 
 
หน่วยงานของท่านมีการกําหนดค่าตอบ 
แทนที่เพียงพอ  และเป็นธรรมกับปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ 
     
สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน      
6 
 
หน่วยงานของท่านได้เชิญแพทย์มาตรวจ
สุขภาพประจําปี 
     
7 
 
หน่วยงานของท่านจัดหาอุปกรณ์เคร่ืองใช้
ต่าง ๆ ที่มีคุณภาพและไม่เป็นอันตรายต่อ
การทํางาน 
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ข้อ 
 
 
ค าถาม 
คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
มาก 
 
ปาน
กลาง 
น้อย 
 
น้อย
ท่ีสุด 
8 
 
หน่วยงานของท่านให้ความใส่ใจต่อความ
ปลอดภัยของสถานที่ทํางาน 
     
9 
 
หน่วยงานของท่านจัดสภาพแวดล้อมเช่น
แสงสว่างอุณหภูมิและเสียงในสถานที่
ทํางานมีความเหมาะสมทําให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 
     
10 
 
หน่วยงานของท่านมีการเตรียมความพร้อม
และมีมาตรการในการจัดสภาพการทํางาน
เพื่อป้องกันอุบัติเหตุหรือวินาศภัยต่าง ๆ 
     
การพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน      
11 
 
หน่วยงานของท่านมีการจัดส่งบุคลากรไป
อบรมเพื่อพัฒนาการทํางานด้านต่าง ๆอยู่
เสมอ 
     
12 
 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมความรู้
ความสามารถของบุคลากรในการทํางาน 
     
13 ได้รับโอกาสให้เข้าร่วมการฝึกอบรมเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการทํางาน 
     
14 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากร
ไปอบรมสัมมนาหลักสูตรต่าง ๆเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
     
15 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้นําความคิดใหม่ๆมาปรับปรุง
ในการทํางาน 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
47 
 
ข้อ 
 
 
ค าถาม 
คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
มาก 
 
ปาน
กลาง 
น้อย 
 
น้อย
ท่ีสุด 
 ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน      
16 หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยทําให้การ
ดํารงชีวิตของท่านอยู่อย่างสบาย 
     
17 หน่วยงานของท่านมีเกณฑ์มาตรฐานในการ
เลื่อนตําแหน่ง 
     
18 หน่วยงานของท่านเป็นที่ได้รับความสนใจ
ของบุคคลภายนอกที่ต้องการเข้ามาทํางาน 
     
19 ผู้บริหารให้ความสนับสนุนนโยบายการ
พัฒนาความเจริญเติบโตในหน่วยงานของ
พนักงานแต่ละฝ่าย 
     
20 ผู้บริหารมีหลักเกณฑ์การพิจารณาผลงาน
ของท่านอย่างเป็นธรรม 
     
 คุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน      
21 ผู้บริหารให้ความเสมอภาคในการทํางาน
และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นใน
การทํางานเป็นทีม 
     
22 หน่วยงานของท่านจัดให้มีกิจกรรม
เสริมสร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
     
23 หน่วยงานของท่านมีการทํางานสามัคคีเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกัน 
     
24 หน่วยงานของท่านให้ความสนใจใน
กิจกรรมที่มุ่งเน้นเสริมสร้างความสามัคคี
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
     
25 ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพความคิดเห็น
ของพนักงานเพื่อสร้างสรรค์การทํางาน
ร่วมกันเป็นทีม 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
48 
 
ข้อ 
 
 
ค าถาม 
คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
มาก 
 
ปาน
กลาง 
น้อย 
 
น้อย
ท่ีสุด 
ประชาธิปไตยในหน่วยงาน      
26 ผู้บริหารมีการพิจารณาความดีหรือการ
เลื่อนขั้นพิจารณาจากความรู้ความสามารถ
และมีกระบวนการที่ตรวจสอบได้ 
     
27 
 
ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นปัญหาและ
ดําเนินการแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ
ของผู้ปฏิบัติ 
     
28 
 
ผู้บริหารให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับงานที่ท่านได้รับผิดชอบ 
     
29 
 
ผู้บริหารให้อํานาจในการตัดสินใจในงานที่
ได้รับมอบหมาย 
     
30 
 
ผู้บริหารให้ความสนใจและเอาใจใส่ในการ
ปฏิบัติงานรวมถึงการเสียสละและมีความ
รับผิดชอบร่วมกันกับผู้ปฏิบัติงาน 
     
บทบาทระหว่างการท างานกับสุขภาพ 
ท่ีมีความสมดุล 
     
31 
 
หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญต่อการ
พักผ่อนที่เพียงพอรวมทั้งการดูแลสุขภาพ
ตนเอง 
     
32 
 
ภาระการทํางานในหน่วยงานที่ได้
รับผิดชอบในปัจจุบันไม่ทําให้เกิดปัญหา
เกี่ยวกับสุขภาพและจิตใจ 
     
33 ในหน่วยงานของท่านเวลามีความเครียดมี
วิธีการผ่อนคลายความเครียดที่เหมาะสม 
     
  
 
 
 
 
 
 
 
 
49 
 
ข้อ 
 
 
ค าถาม 
คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
มาก 
 
ปาน
กลาง 
น้อย 
 
น้อย
ท่ีสุด 
34 
 
หน่วยงานของท่านมีการกําหนดเวลาการ
ทํางานที่เหมาะสมในแต่ละวัน 
     
35 แม้นอกเวลาการทํางานในหน่วยงานของ
ท่านสามารถลดความกังวลและเครียดกับ
งานที่รับผิดชอบ 
     
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม      
36 
 
หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือในการ
จัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
     
37 
 
หน่วยงานของท่านมีส่วนช่วยเหลือสังคม
ในด้านต่าง ๆเช่นช่วยเหลือผู้ประสบภัย
พิบัตติ่าง ๆ /บริจาคโลหิต 
     
38 หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับ
โครงการต่าง ๆของส่วนราชการอ่ืน ๆ 
     
39 
 
หน่วยงานของท่านให้การสนับสนุนการ
อนุรักษ์วัฒนธรรมและประเพณีต่าง ๆ  
ของไทย 
     
40 
 
หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการ
รณรงค์การประหยัดพลังงานหาร 2 
     
 
ตอนท่ี 3 การแสดงความคิดเห็นในด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหมวดการ
ทางในแขวงการทางสุรินทร์  กรมทางหลวง 
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ประวัติผู้เขียน 
นายสุพิทัย  ศรีด้วง เกิดวันที่ 26 เมษายน 2510 อายุ 47 ปี ที่อยู่ ปัจจุบัน  เลขที่ 4/1 บ้าน
หนองบัว หมู่ที่ 3 ตําบลหนองบัว  อําเภอท่าตูม จังหวัดสุรินทร์ 32120 ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2547 
ปริญญาตรี วิศวกรรมศาตรบัณฑิต (วิศวกรรมโยธา) สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล (วิทยาเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ) นครราชสีมา ตําแหน่งปัจจุบัน นายช่างโยธาชํานาญงาน แขวงการทาง
สุรินทร์ กรมทางหลวง 
 
 
 
 
 
 
 
 
